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Dalam sebuah organisasi setiap pimpinan perlu untuk mengkoordinasikan
kegiatan kepada anggota organisasi yang diberikan dalam menyelesaikan tugas.
Dengan adanya penyampaian informasi yang jelas, pengkomunikasian yang tepat,
dan pembagian pekerjaan kepada para bawahan oleh manajer maka setiap
individu bawahan akan mengerjakannya sesuai dengan wewenang yang diterima.
Tanpa adanya koordinasi setiap pekerjaan dari indivudu karyawan maka tujuan
perusahaan tidak akan tercapai.
Menurut Ismail Solihin (2009: 91 ), karateristik pertama dari organisasi
adalah adanya koordinasi upaya dari sumber daya manusia yang terlibat dalam
organisasi. Penggabungan yang terkoordinasi dengan baik akan menghasilkan
sesuatu yang jauh lebih baik dibandingkan upaya perseorangan.
Hasibuan (2009 : 85) berpendapat bahwa : “koordinasi adalah kegiatan
mengarahkan, mengintegrasikan, dan mengkoordinasikan unsur-unsur manajemen
dan pekerjaan-pekerjaan para bawahan dalam mencapai tujuan organisasi”.
Menurut Yohanes Yahya (2006 : 95), koordinasi adalah proses
pengintegrasian tujuan dan kegiatan pada satuan yang terpisah pada suatu
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi secara efisien.
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Menurut Handoko (2003 : 195), koordinasi adalah proses pengintegrasian
tujuan-tujuan dan kegiatan-kegiatan pada satuan-satuan yang terpisah
(departemen-departemen atau bidang-bidang fungsional) pada suatu organisasi
untuk mencapai tujuan secara efesien dan efektif.
Menurut G.R Terry dalam Hasibuan ( 2009 : 85) berpendapat bahwa
koordinasi adalah suatu usaha yang sinkron dan teratur untuk menyediakan
jumlah dan waktu yang tepat, dan mengarahkan pelaksanaan untuk menghasilkan
suatu tindakan yang seragam dan harmonis pada sasaran yang telah ditentukan.
Menurut Manullang (2008: 72) koordinasi adalah usaha  mengarahkan
kegiatan seluruh unit-unit organisasi agar tertuju untuk memberikan sumbangan
semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan
dengan adanya koordinasi akan terdapat keselarasan aktivitas diantara unit-unit
organisasi dalam mencapai tujuan  organisasi.
Menurut Richard L. Daft (2011 : 30) koordinasi (coordination) mengacu
pada kualitas kolaborasi di antara departemen.
Menurut Manullang ( 2008: 72-73), koordinasi dapat dilakukan dengan
berbagai cara. Empat cara utama dalam usaha memelihara koordinasi adalah
sebagai berikut:
1. Mengadakan pertemuan resmi antara unsur-unsur  atau unit yang harus
dikoordinasikan. Dalam  pertemuan  seperti ini, dibahas  dan diadakan
pertukaran pikiran dari pihak-pihak  yang bersangkutan  dengan tujuan
mereka akan berjalan  seiring  dan bergandengan  dalam mencapai suatu
tujuan.
13
2. Mengangkat seseorang, suatu tim atau panitia koordinator yang khusus
bertugas melakukan kegiatan-kegiatan koordinasi, seperti memberi
penjelasan atau bimbingan kepada unit-unit yang dikoordinasikan.
3. Membuat buku pedoman yang berisi penjelasan tugas dari masing- masing
unit. Buku pedoman seperti itu diberikan kepada setiap unituntuk
dipedomani  dalam pelaksanaan  tugas  masing-masing.
4. Pimpinan atau atasan mengadakan pertemuan-pertemuan dengan
bawahannya dalam rangka pemberian bimbingan, konsultasi, dan
pengarahan.
Melakukan kegiatan koordinasi  dengan berbagai  cara seperti tersebut
diatas adalah amat perlu  sebab adanya kegiatan  koordinasi  dapat menghindarkan
terjadi konflik mengurangi duplikasi tugas, meniadakan pengangguran,
melenyapkan kepentingan unit sendiri dan memperkukuh kerja sama. Dengan
setiap koordinasi diharapkan akan tercipta  suasana  kerja sama, kesatuan tindakan
dan kesatuan tujuan akhir.
2.1.2 Kebutuhan Akan Koordinasi
Kegiatan-kegiatan dari satuan-satuan organisasi berbeda dalam kebutuhan
integrasi. Kebutuhan akan koordinasi tergantung pada sifat dan kebutuhan akan
komunikasi dalam pelaksanaan tugas dan derajat saling ketergantungan
bermacam-macam satuan pelaksananya. Bila tugas-tugas tersebut memerlukan
aliran informasi antar satuan, derajat koordinasi  yang tinggi adalah paling baik.
Derajat koordinasi yang tinggi ini sangat bermanfaat untuk pekerjaan yang tidak
rutin dan tidak diperkirakan, faktor-faktor lingkungan selalu berubah-ubah serta
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saling ketergantungan adalah tinggi. Koordinasi juga sangat dibutuhkan bagi
organisasi-organisasi yang menetapkan  tujuan  yang tinggi.
Ada tiga macam saling ketergantungan di antara satuan-satuan organisasi
menurut YohanesYahya (2006 :95) yaitu:
1. Saling ketergantungan yang menyatu
2. Saling ketergantungan yang berurutan
3. Saling ketergantungan timbal balik
2.1.3 Masalah-Masalah  Pencapaian Koordinasi  yang Efektif
Peningkatan spesialisasi  akan menaikkan  kebutuhan akan koordinasi.
Tetapi semakin besar derajat spesialisasi,  semakin sulit bagi manajer/pimpinan
untuk mengkoordinasikan kegiatan-kegiatan khusus dari satuan-satuan yang
berbeda.
Menurut YohanesYahya (2006 : 95), ada empat tipe perbedaan dalam
sikap dan cara kerja yang mempersulit tugas-tugas organisasi secara efektif
sebagai berikut:
1. Perbedaan  dalam  orientasi  terhadap tujuan tertentu
2. Perbedaan  dalam orientasi waktu
3. Perbedaan dalam orientasi antar pribadi
4. Perbedaan  dalam formalitas  struktur
2.1.4 Tipe Koordinasi
Umumnya organisai memiliki tipe koordinasi yang dipilih dan disesuaikan
dengan kebutuhan atau kondisi-kondisi tertentu yang diperlukan untuk
melaksanakan  tugas agar pencapaian  tujuan tercapai dengan baik.
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Menurut Hasibuan (2009: 86-87) Tipe koordinasi dibagi menjadi dua
bagian besar  :
a. Koordinasi  vertikal
b. Koordinasi  horizontal.
Kedua tipe ini biasanya  ada dalam sebuah organisasi.  Makna  kedua  tipe
koordinasi ini dapat dilihat dari penjelasan  di bawah ini:
a. Koordinasi vertikal (vertikal coordination) adalah kegiatan-kegiatan
penyatuan, pengarahan yang dilakukan oleh atasan terhadap  kegiatan unit-
unit,  kesatuan-kesatuan kerja yang ada di bawah wewenang dan tanggung
jawabnya. Tugasnya atasan mengkoordinasi semua aparat yang ada di
bawah tanggung  jawabnya secara langsung. Koordinasi vertikal ini secara
relatif mudah dilakukan,  karena atasan dapat memberikan  sanksi  kepada
pegawai yang sulit diatur.
b. Koordinasi horizontal (horizontal coordination)adalah mengkoordinasikan
tindakan-tindakan atau kegiatan-kegiatan penyatuan, pengarahan yang
dilakukan terhadap  kegiatan-kegiatan dalam tingkat koordinasi  (pegawai)
yang setingkat. Koordinasi horizontal  ini dibagi  atas interdisciplinory dan
interrelated.
Interdisciplinary adalah suatu koordinasi  dalam rangka  mengarahkan,
menyatukan tindakan-tindakan,  mewujudkan, dan menciptakan  disiplin antara
unit yang satu dengan unit yang lain secara  intern maupun  ekstra pada unit-unit
yang sama tugasnya.
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Intenelated adalah koordinasi antar badan (instansi) unit-unit yang
fungsinya berbeda, tetapi instansi yang satu dengan yang lain saling bergantung
atau mempunyai kaitan secara intern atau ekstern yang levelnya  setaraf.
Koordinasi horizontai ini relatif sulit dilakukan,  karena koordinator  tidak dapat
memberikan sanksi kepada pejabat yang sulit diatur sebab kedudukannya
setingkat/setara.
2.1.5 Tujuan Koordinasi
Apabila dalam organisasi dilakukan koordinasi secara efektif maka ada
beberapa manfaat yang didapatkan.
Jelas manfaat  koordinasi  sangat  menentukan  terselenggaranya usaha
yang telah diprogramkan untuk mencapai hasil yang diharapkan. Tetapi apabila
koordinasi tidak melaksanakan atas departemen dan pembagian kerja akan
menimbulkan organisai yang berjalan  sendiri-sendiri tanpa  ada kesatuan  arah.
Koordinasi penting dalam suatu organisasi, yakni :
1. Untuk mencegah terjadinya  kekacauan, percekcokan  dan kekembaran
atau kekosongan pekerjaan.
2. Agar orang-orang dan pekerjaannya diselaraskan serta diarahkan untuk
pencapaian  tujuan  organisasi.
3. Agar sarana dan prasarana  dimanfaatkan  untuk mencapai tujuan.
4. Supaya semua tugas, kegiatan dan pekerjaan terintegrasi kepada




Drs. H. Malayu S.P Hasibuan, pemimpin adalah seseorang dengan
wewenang kepemimpinannya mengarahkan bawahannya untuk mengerjakan
sebagian dari pekerjaannya dalam mencapai tujuan.
Robert Tanembaum, pemimpin adalah mereka yang menggunakan
wewenang formal untuk mengorganisasi, mengarahkan, dan mengontrol para
bawahannya yang bertanggung jawab, supaya semua bagian pekerjaan
dikoordinasi demi mencapai tujuan perusahaan.
Prof. Maccoby, seorang pemimpin pertama-pertama harus seorang yang
mampu menumbuhkan dan mengembangkan segala yang terbaik dalam diri para
bawahannya. Menurut Prof. Maccoby, seorang pemimpin yang baik untuk masa
kini adalah pemimpin yang religius, dalam artian menerima kepercayaan etnis dan
moral dari berbagai agama besar secara kumulatif, kendatipun ia sendiri mungkin
menolak ketentuan gaib dan ide ketuhanan yang berlainan.
Lao Tzu, pemimpin yang baik ialah seseorang yang membantu
mengembangkan orang lain, sehingga akhirnya mereka tidak lagi memerlukan
pemimpinnya itu.
Davis and Filley, pemimpin adalah seseorang yang menduduki suatu
posisi manajemen atau seseorang yang melakukan suatu pekerjaan memimpin.
Dalam H. Malayu S.P Hasibuan (2009:43).
Bennis mengenai kepemimpinan berkata“..... the process by which an
agent induces a subordinate to behave in a desired merner" (proses yang
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digunakan seorang pejabat menggerakkan bawahannya untuk berlaku sesuai
dengan cara yang  diharapkan).
Ordway Tead dalam bukunya The Art of Leadership menyatakan
kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar mereka mau
bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
George R. Terry dalam bukunya Principle Of Management berkata
kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar mereka suka
berusaha mencapai tujuan-tujuan kelompok.
Howard H. Hoyt dalam bukunya Aspect Of Modern Public Administration
menyatakan kepemimpinan adalah seni untuk mempengaruhi tingka laku manusia,
kemampuan untuk membimbing orang.
Dari beberapa defenisi diatas diketahui, bahwa pada kepemimpinan itu
terdapat unsur-unsur:
1. Kemampuan mempengaruhi orang lain, bawahan atau kelompok,
2. Kemampuan mengarahkan tingkah laku bawahan atau orang lain,
3. Untuk mencapai tujuan organisasi atau kelompok. Dalam Kartini
Kartono (2011: 57-58).
Dari defenisi di atas dapat dinyatakan bahwa kepemimpinan adalah
merupakan proses mempengaruhi atau menggerakkan bawahan (followers) agar
mau melaksanakan  apa yang diinginkan atau diharapkan  oleh pimpinan  tersebut.
OIeh karena itu memang sangatlah penting peranan kepemimpinan di dalam
kehidupan organisasional, ada pakar yang menyebut bahwa "Leader...a guide; a
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conductor; a commander” ( pemimpin itu adalah pemandu, penunjuk, penuntun,
komandan). Dalam Kartini Kartono (2011: 39).
Kepemimpinan memainkan peranan yang amat penting, bahkan dapat
dikatakan amat menentukan dalam usaha pencapaian tujuan yang telah  ditetapkan
sebelumnya. Pimpinan membutuhkan orang lain, yaitu bawahan untuk
melaksanakan secara  langsung  tugas-tugas. Di samping memerlukan  sarana dan
prasarana lainnya. Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan yang
mampu menumbuhkan, memelihara dan mengembangkan usaha dan iklim yang
kondusif di dalam kehidupan organisasional.
2.2.2 Tipe-Tipe Kepemimpinan
Adapun tipe kepemimpinan menurut Kartini Kartono (2011: 80-87) adalah
sebagai berikut  :
1. Tipe Kharismatik
Tipe pemimpin kharismatik ini memiliki kekuatan energi, daya-tarik dan
wibawa yang luar biasa untuk mempengaruhi orang lain, sehingga ia mempunyai
pengikut yang sangat besar jumlahnya dan pengawal-pengawal yang bisa
dipercaya. Sampai sekarangpun orang tidak mengetahui benar sebab-sebabnya,
mengapa seseorang itu memiliki kharisma begitu besar. Dia dianggap mempunyai
kekuatan ghaib (supematuralpower) dan kemampuan-kemampuan yang
superhuman, yang diperolehnya sebagai karunia Yang Maha Kuasa. Dia banyak
memiliki  inspirasi,  keberanian, dan berkeyakinan  teguh pada pendirian sendiri.
Totalitas kepribadian pemimpin itu memancarkan pengaruh dan daya tarik
yang teramat besar. Tokoh-tokoh besar semacam ini adalah : Jengis Khan, Hitler,
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Gandhi, John F. Kennedy, sukamo, Margarette Tetcher, Gandhi, Gorbachev,  dan
lain-lain.
2. Tipe  Paternalistis
Yaitu tipe kepemimpinan  yang kebapakan dengan sifat-sifat antara lain :
a. Dia menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak/betum
dewasa, atau anak sendiri yang perlu dikembangkan.
b. Dia bersikap terlalu melindungi  (overly protective).
c. Jarang dia memberi kesernpatan kepada bawahan untuk
mengambil keputusan sendiri.
d. Dia hampir tidak pernah memberikan kesempatan kepada
bawahan untuk berinisiatif.
e. Dia tidak memberikan atau hampir-hampir tidak pernah
memberikan kesempatan pada pengikut dan bawahan untuk
mengembangkan imajinasi dan kreativitas mereka sendiri.
f. Selalu  bersikap maha tau dan maha benar.
Selanjutnya  tipe kepemimpinan yang maternalistis  juga mirip dengan tipe
paternalistis,  hanya dengan perbedaan  : adanya sikap over-protective  atau terlalu
melindungi yang lebih menoniol, disertai kasih-sayang yang berlebih-lebihan.
3. Tipe Militeristis
Tipe ini sifatnya sok kemiliter-militeran. Hanya gaya luarnya saja yang
mencontoh gaya militer. Tetapi jika dilihat lebih seksama, tipe ini mirip sekali
dengan tipe kepemimpinan otoriter. Hendaknya dipahami, bahwa tipe
kepemimpinan militeristis itu berbeda sekali dengan kepemimpinan organisasi
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militer (seorang tokoh militer). Adapun  sifat-sifat pemimpin yang militerisme
ialah  :
a. Lebih banyak menggunakan sistem perintah/komando terhadap
bawahannya keras sangat otoriter kaku dan seringkali kurang
bijaksana.
b. Menghendaki  kepatuhan  mutlak dari bawahan.
c. Sangat menyenangi formalitas, upacara-upacara ritual dan tanda-tanda
kebesaran yang berlebih-lebihan.
d. Menuntut adanya disiplin keras dan kaku dari bawahannya (disiplin
kadaver/mayat).
e. Tidak menghendaki saran, usul, sugesti, dan kritikan-kritikan dari
bawahannya.
f. Komunikasi hanya berlangsung satu arah.
4. Tipe Otokratis ( Outhoritative, Dominator)
Kepemimpinan otokratis itu mendasarkan diri pada kekuatan dan paksaan
yang mutlak harus dipatuhi. Pemimpinnya selalu mau berperan sebagai pemain
tunggal pada a one-man show. Dia berambisi sekali untuk merajai situasi. Setiap
perintah dan kebijakan ditetapkan tanpa berkonsultasi dengan bawahannya. Anak
buah tidak pernah di beri informasi yang mendetail mengenani rencana dan
tindakan yang harus dilakukan. Semua pujian dan kritik terhadap anak buah
diberikan atas pertimbangan pribadi pemimpin sendiri.
Selanjutnya pemimpin selalu berdiri jauh dari anggota kelompoknya jadi
ada sikap menyisihkan diri dari eksklusivisme. Pemimpin otokratis itu senantiasa
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ingin berkuasa obsolut, tunggal, dan merajai keadaan. Dia itu semisal sebuah
sistem pemanas kuno, yang memberikan panasnya tanpa melihat dan
mempertimbangkan iklim emosional anak buah dan lingkungan nya.
Sikap dan prinsip-prinsipnya sangat konservatif/kuno dan ketat-kaku.
Dengan keras dia mempertahankan prinsip-prinsip business, efektivitas, efesiensi,
dan hal-hal yang zakelijk. Maka anthoritative itu disebut  sebagai ketat-kaku
berorientasi pada struktur dan tugas-tugas. Pemimpin mau bersikap “baik”
terhadap bawahan, asal bawahan tadi bersedia patuh secara mutlak, dan
menyadari tempatnya sendiri-sendiri. Yang paling disukai ialah tipe pegawai dan
buruh”hamba nan setia”.
5. Tipe Laissez Faire
Pada tipe kepemimpinan laissez faire ini sang pemimpin praktis tidak
memimpin dan membiarkan kelompoknya dan setiap orang berbuat semau sendiri.
Pemimpin tidak berpartisipasi sedikitpun dalam kegiatan kelompoknya. Semua
pekerjaan dan tanggung jawab harus dilakukan oleh bawahan sendiri. Dia
mmerupakan pemimpin simbol, dan biasanya tidak memiliki keterampilan teknis.
Sebab duduknya sebagai direktur atau pemimpin,ketua dewan, komandan, kepala
biasanya diperoleh melalui penyogokan, suapan atau berkat sistem nepotisme.
Dia tidak mempunyai kewibawaan dan tidak bisa mengontrol anak
buahnya. Tidak mampu melaksanakan koordinasi kerja, dan tidak berdaya sama
sekali menciptakan suasana kerja yang kooperatif. Sehingga organisasi atau
perusahaan yang dipimpinnya menjadi kacau-balau, morat-marit, dan pada
hakikatnya mirip satu firma tanpa kepala.
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6. Tipe Populistis
Profesor Peter Worsley dalam bukunya The Third Wold mendefenisikan
kepemimpinan populistis sebagai kepemimpinan yang dapat membangun
solidaritas rakyat, misalnya Soekarno dengan ideologi marhanismenya, yang
menekankan masalah kesatuan nasional, nasionalisme, dan sikap yang berhati-hati
terhadap kolonialisme dan penindasan-penghisapan serta penguasaan oleh
kekuatan-kekuatan asing (luar negeri).
Kepemimpinan populistis ini berpegang teguh pada nilai-nilai masyarakat
yang tradisional. Juga kurang mempercayai dukungan kekuatan serta bantuan
hutang-hutang luar negeri. Kepemimpinan ini jelas mengutamakan penghidupan
kembali nasionalisme. Dan oleh Profesor S.N Eisentadt populisme erat dikaitkan
dengan modernitas tradisional.
7. Tipe Administratif atau Eksekutif
Kepemimpinan tipe administratif ialah kepemimpinan yang mampu
menyelenggarakan tugas-tugas administrasi secara efektif. Sedang para
pemimpinnya terdiri dari teknokrat dan administratur-administratur yang mampu
menggerakkan dinamika modernisasi dan pembangunan. Dengan demikian dapat
dibangun sistem administrasi dan birokrasi yang efisien untuk memerintah yaitu
untuk memantapkan integritas bangsa pada khususnya, dan usaha pembangunan
pada umumnya. Dengan kepemimpinan administratif ini diharapkan adanya
perkembangan teknis yaitu teknologi, industri, manajemen modern dan
perkembangan sosial di tengah masyarakat.
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8. Tipe Demokratis
Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia, dan memberikan
bimbingan yang efisien kepada para pengikutnya. Terdapat koordinasi pekerjaan
pada semua bawahan, dengan penekanan pada rasa tanggung jawab internal (pada
diri sendiri) dan kerja sama yang baik. Kekuatan kepemimpinan demokratis itu
bukan terletak pada “person atau individu pemimpin”, akan tetapi kekuatan justru
terletak pada partisipasi aktif dari setiap warga kelompok.
Kepemimpinan demokratis menghargai potensi setiap individu mau
mendengarkan nasihat dan sugesti bawahan. Juga bersedia mengetahui keahlian
para spesialis dengan bidangnya masing-masing mampu memanfaatkan kapasitas
setiap anggota seefektif mungkin pada saat-saat dan kondisi yang tepat.
Kepemimpinan demokratis juga sering disebut sebagai kepemimpinan group
developer.
Kepemimpinan demokratis biasanya berlangsung secara mantap, dengan
adanya gejala-gejala sebagai berikut:
a. Organisasi dengan segenap bagian-bagiannya berjalan lancar,
sekalipun pemimpin tersebut tidak ada di kantor.
b. Otoritas seoenuhnya didelegasikan ke bawah, dan masing-masing
orang menyadari tugas serta kewajibannya sehingga mereka merasa
senang-puas pasti, dan aman menyandang setiap tugas kewajibannya.
c. Diutamakan tujuan-tujuan kesejahteraan pada umumnya, dan
kelancaran kerja sama dari setiap warga kelompok.
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d. Dengan begitu pemimpin demokratis berfungsi sebagai katalisator
untuk mempercepat dinamisme dan kerja sama, demi pencapai tujuan
organisasi dengan cara yang paling cocok dengan jiwa kelompok dan
situasinya.
Secara ringkas dapat dinyatakan, kepemimpinan demokratis menitik
beratkan masalah aktifitas setiap anggota kelompok juga para pemimpin lainnya,
yang semuanya terlibat aktif dalam penentuan sikap, pembuatan rencana-rencana,
pembuatan keputusan penerapan disiplin kerja (yang ditanamkan secara sukarela
oleh kelompok-kelompok dalam suasana demokratis), dan pembajaan (dari asal
kata baja) etik kerja.
2.2.3 Model Kepemimpinan
Adapun model kepemimpinan dalam Brantas (2009: 142-146) adalah
sebagai berikut:
1. Model Kepemimpinan situsional Hersey dan Blanchard
Hersey dan Blanchard mengatakan bahwa gaya kepemimpinan yang
efektif bervariasi dengan kesiapan karyawan, yang disebut tingkat kematangan
karyawan (pengikut). Hubungan pimpinan dan pengikut bergeser melalui empat
fase menurut tingkat kematangan pengikut dan perubahan gaya kepemimpinan si
pemimpin. Tingkat kematangan pengikut diharapkan berkembang sedikit demi
sedikit sehingga pemimpin dapat mengurangi peranannya menurut fase
perkembangan tingkat kematangan para pengikut.
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2. Model Kepemimpinan Situsional Fiedler
Fiedler berasumsi bahwa cukup sulit bagi manager untuk mengubah gaya
manajemen/ kepemimpinan yang membuat mereka sukses. Alat ukur yang
digunakan fiedler adalah Least preferred co-worker (LPC) atau teman sekerja
yang paling tidak disukai dan sulit diajak bekerja sama.
3. Model Kepemimpinan Transaksional dan Transformasional
Konsep awal kepemimpinan transaksional mulai dikembangkan oleh
Burns, 1978 (dalam Yukl, 1994). Burns memandang kepemimpinan sebagai
proses bersinambung dari sebuah arus antar hubungan yang berkembang dimana
pemimpin secara terus menerus membangkitkan tanggapan-tanggapan
motivasional dari para pengikut dan memodifikasi perilaku mereka menghadapi
tanggapan (respon) atau perlawanan dalam proses arus balik yang tidak pernah
berhenti.
Kepemimpinan transformasional yang diajukan oleh Bass, 1985 ( dalam
Yukl, 1994) menyebutkan bahwa kepemimpinan disebut trasformasional terutama
diukur dalam hubungannya dengan efek pemimpin itu terhadap para pengikut.
Para pengikut tersebut merasa adanya kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan
rasa hormat terhadap pemimpin mereka, dan mereka termotivasi untuk melakukan
lebih dari yang semula diharapkan.
Kepemimpinan transaksional dipandang sebagai suatu pertukaran imbalan
agar mendapat kepatuhan dari pengikut. Menurut Bass bahwa salah satu
komponen dari kepemimpinan transaksional mencakup mengenai imbalan, dan
penggunaan insentif. Komponen kedua yang disebut active management by
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exception termasuk pemantauan dari anggota dan tindakan korektif untuk
memastikan bahwa pekerjaan tersebut telah dilaksanakan secra efektif.
Sekalipun kedua bentuk kepemimpinan tersebut (transformasional dan
transaksional) berbeda dilihat dari prosesnya, satu sama lainnya tidak berposisi
eksklusif. Pemimpin yang sama dapat menggunakan kedua bentuk itu menurut
waktu dan situasi yang berbeda. Dapat dikatakan bahwa kepemimpinan
transformasional dan transaksional dalam implementasinya masih mengacu
kepada teori-teori kepemimpinan yang muncul sebelumnya.
2.2.4 Gaya Kepemimpinan
Adapun gaya kepemimpinan menurut Tohardi dalam Edy Sutrisno (2011:
222-224) adalah sebagai berikut:
1. Gaya persuasif, yaitu gaya memimpin dengan menggunakan
pendekatan yang menggugah perasaan, pikiran, atau dengan kata lain
dengan melakukan ajakan atau bujukan.
2. Gaya refresif, yaitu gaya kepemimpinan dengan cara memberikan
tekanan-tekanan, ancaman-ancaman, sehingga bawahan merasa
ketakutan.
3. Gaya partisipasif, yaitu gaya kepemimpinan dimana memberikan
kesempatan kepada bawahannya untuk itu secara aktif baik mental,
spiritual, fisik, maupun materill dalam kiprahnya diorganisasi.
4. Gaya inovatif, yaitu pemimpin yang selalu berusaha dengan keras
untuk mewujudkan usaha-usaha pembaruan didalam segala bidang,
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baik bidang politik, ekonomi, sosial, budaya, atau setiap produk terkait
dengan kebutuhan manusia.
5. Gaya investigatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu melakukan
penelitian yang disertai dengan rasa penuh kecurigaan terhadap
bawahannya sehingga menimbulkan yang menyebabkan kreativitas,
inovasi, serta insiatif dari bawahan kurang berkembang, karena
bawahan takut melakukan kesalahan-kesalahan.
6. Gaya inspektif, yaitu pemimpin yang suka melakukan acara-acara
yang sifatnya protokoler, kepemimpinan dengan gaya inspektif
menuntut penghormatan bawahan, atau pemimpin yang senang apabila
dihormati.
7. Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat menyampaikan informasi
mengenai ide-idenya, program-program dan kebijakan-kebijakan
kepada bawahan dengan baik. Komunikasi tersebut membuat segala
ide, program, dan kebijakan dapat dipahami oleh bawahan sehingga
bawahan mau merealisasikan semua ide, program, dann kebijakan
yang ditetapkan oleh pemimpin.
8. Gaya naratif, yaitu pemimpin yang bergaya naratif merupakan
pemimpin yang banyak bicara namun tidak disesuaikan dengan apa
yang ia kerjakan, atau dengan kata lain pemimpin yang banyak bicara
sedikit bekerja.
9. Gaya edukatif, yaitu pemimpin yang suka melakukan pengembangan
bawahan dengan cara memberikan pendidikan dan keterampilan
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kepada bawahannya, sehingga bawahan menjadi memiliki wawasan
dan pengalaman yang lebih baik dari hari kehari, sehingga seseorang
pemimpin yang bergaya edukatif takkan pernah menghalangi bawahan
yang ingin mengembangkan pendidikan dan keterampilan.
10. Gaya retrogresif, yaitu pemimpin tidak suka melihat maju, apalagi
melebihi dirinya. Untuk itu pemimpin yang bergaya retrogresif selalu
menghalangi bawahannya untuk mengembangkan pengetahuan dan
keterampilan. Sehingga dengan kata lain, pemimpin yang bergaya
retrogresif sangat senang melihat bawahannya selalu terbelakang,
bodoh, dan sebagainya.
2.2.5 Kepemimpinan Perspektif Islam
Dalam Islam pemimpin disebut dengan Khalifah. Khalifah (Khalifah
adalah wakil, pengganti atau duta). Sedangkan secara istilah Khalifah adalah
orang yang bertugas menegakkan syariat Allah SWT, memimpin kaum muslimin
untuk menyempurnakan penyebaran syariat Islam dan memberlakukan kepada
seluruh kaum muslimin secara wajib, sebagai pengganti kepemimpinan
Rasulullah SAW.
Dari pengertian diatas jelas bahwa pemimpin menurut pandangan Islam
tidak hanya menjalankan roda pemerintahan begitu saja namun seorang pemimpin
harus mewajibkan kepada rakyatnya untuk melaksanakan apa saja yang terdapat
dalam syariat Islam walaupun bukan beragama Islam. Serta mempengaruhi
rakyatnya untuk selalu mengikuti apa yang menjadi arahan dari seorang
pemempin.
30
Adapun kepemimpinan perspektif islam menurut Veithzal Rivai dan
Deddy Mulyadi ( 2011: 10-12) adalah sebagai berikut:
1. Pendekatan Normatif
Dasar konseptual kepemimpinan islam secara normatif bersumber pada
Al-Qur’an dan Hadis yang terdiri atas empat prinsip pokok, yaitu:
a. Prinsip tanggung jawab dalam organisasi
Di dalam islam telah digariskan bahwa setiap diri adalah pemimpin
(minimal untuk diri sendiri) dan untuk kepemimpinan itu ia dituntut untuk
bertanggung jawab. Untuk memahami makna tanggung jawab adalah subtansi
utama yang harus dipahami terlebih dahulu oleh seorang calan pemimpin agar
amanah yang diserahkan kepadanya tidak disia-siakan.
b. Prinsip etika tauhid
Kepemimpinan islam dikembangkan di atas prinsip-prinsip etika tauhid.
Persyaratan utama seorang pemimpin yang telah digariskan oleh Allah S.W.T









Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu ambil menjadi teman
kepercayaanmu orang-orang yang, di luar kalanganmu (karena) mereka tidak
henti-hentinya (menimbulkan) kemudharatan bagimu. mereka menyukai apa yang
menyusahkan kamu. telah nyata kebencian dari mulut mereka, dan apa yang
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disembunyikan oleh hati mereka adalah lebih besar lagi. sungguh telah Kami
terangkan kepadamu ayat-ayat (Kami), jika kamu memahaminya.( QS Ali Imran
[3]: 118).
c. Prinsip keadilan
Untuk menjaga keseimbangan kepentingan , maka asas keadilan harus
benar-benar dijaga agar tidak muncul stigma-stigma ketidak adilan seperti
kelompok marginal dan lain-lain.
d. Prinsip kesederhanaan
Rasulullah S.A.W menegaskan bahwa seorang pemimpin itu harus
melayani dan tidak meminta untuk dilayani sebagaimana sabdanya: “Pemimpin
suatu kaum adalah pelayan mereka”(HR Abu Na’im).
2. Pendekatan Historis
Al-Qur’an begitu kaya dengan kisah-kisah umat masa lalu sebagai
pelajaran dan bahan perenungan bagi umat yang akan datang. Dengan pendekatan
historis ini diharapkan akan lahir pemimpin-pemimpin islam yang memiliki sifat
sidiq, fathonah, amanah, dan lain-lain sebagai syarat keberhasilannya dalam
memimpin. Kisah-kisah dalam Al-Qur’an, hadis, sirah nabawiyah, sirah shahabah
telah memuat pesan-pesan moral yang tak ternilai harganya. Dan sejarah yang
objektif akan bertutur dengan jujur tentang betapa rawannya hamba Allah yang
bernama manusia ini untuk tergelincir kedalam lautan dosa, tidak terkecuali
seorang nabi sekali pun tetap bisa tergelincir karena khilaf.
3. Pendekatan Teoretik
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Ideologi islam adalah ideologi yang terbuka. Hal ini mengandung arti
walaupun dasar-dasar konseptual yang ada di dalam bangunan ideologi islam
sendiri sudah sempurna, namun islam tidak menutup kesempatan
mengkomunikasikan ide-ide dan pemikiran dari luar islam selama pemikiran
tersebut tidak bertentangan dengan Al-Qur’an dan Sunnah Rasulullah S.A.W.
Pengembangan ilmu pengetahuan, kerangka manajemen islam selama
berada dalam koridor ilmi tentunya sangat dianjurkan mengingat kompleksitas
permasalahan dari zaman ke zaman akan selalu bertambah dan sejarah islam pun
mencatat dalam setiap zaman akan lahir pembaharu-pembaharu pemikiran islam
yang membangun dasar-dasar konseptual yang relevan dengan zamannya.
2.3 Kinerja
2.3.1 Pengertian Kinerja
Konsep kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja
pegawai (perindividu) dan kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja
perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah
totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi. Kinerja pegawai dan kinerja
organisasi memiliki keterkaitan yang sangat erat. Tercapainya tujuan organisasi
tidak bisa dilepaskan dari sumber daya yang dimiliki oleh organisasi yang
digerakkan atau dijalankan pegawai yang berperan aktif sebagai pelaku dalam
upaya mencapai tujuan organisasi tersebut. Harbani Pasolong (2010: 175).
Ada berbagai pendapat tentang kinerja, seperti dikemukakan oleh Widodo
(2006:78), mengatakan bahwa kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnyadengan hasil seperti yang
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diharapkan. Mangkunegara (2002: 67), mengatakan bahwa kinerja adalah
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
kepadanya. Sinambela dkk. (2006: 136), mendefenisikan kinerja pegawai sebagai
kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu dengan keahlian tertentu. Hal
senada dikemukakan oleh Stephen Robbins (1989: 439), bahwa kinerja adalah
hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dibandingkan
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Dalam Harbani Pasolong (2010: 175-
176).
Berdasarkan  pendapat dari para ahli mengenai kinerja, maka  penulis
mengambil kesimpuian bahwa kinerja merupakan hasil kerja seseorang dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya didalam suatu
perusahaan/organisasi yang meliputi kejujuran,loyalitas, kedisiplinan,  kerjasama,
tanggung jawab, sikap, kehadiran, kuantitas pekerjaan, kualitas kerja, dan
peningkatan kerja.
2.3.2 Kinerja Dalam Islam
Manusia adalah makhluk Tuhan paling sempurna yang diciptakan oleh
Allah SWT, dengan segala akal dan pikirannya, manusia harus berusaha mencari
solusi hidup yaitu dengan bekerja keras mengharapkan Ridho Allah SWT.
Dengan bekerja kita akan mendapatkan balasan yang akan kita terima,
apabila seseorang memposisikan pekerjaannya dalam dua konteks, yaitu kebaikan
dunia dan kebaikan akhirat, maka hal itu disebut rizeki dan berkah dan hasil
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pekerjaan yang baik adalah yang dikerjakan dengan penuh tanggung jawab dan
sesuai dengan ajaran-ajaran Rasulullah SAW.





“Dan kalau Allah menghendaki, niscaya dia menjadikan kamu satu umat (saja),
tetapi Allah menyesatkan siapa yang dikehendaki-Nya dan memberi petunjuk
kepada siapa yang dikehendaki-Nya. dan Sesungguhnya kamu akan ditanya
tentang apa yang Telah kamu kerjakan.”
Menurut islam, kinerja dari setiap kegiatan tidak hanya didasarkan pada
material tapi tak kalah penting adalah bahwa itu adalah cara untuk lebih
mendekatkan diri kepada Sang Pencipta. Kinerja material hanya untuk memenuhi
kebutuhan tubuh yang memfasilitasi ibadah kepada Allah (Alimuddin, 2011:124).
"Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan
melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang
mengetahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu
apa yang telah kamu kerjakan" (QS At-Taubah, 9 : 105).
2.3.3 Indikator Kinerja
Ukuran secara kualitatif  dan kuantitatif  yang menunjukkan tingkatan
pencapaian  suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan  adalah merupakan
sesuatu yang dapat dihitung dan diukur  serta digunakan  sebagai  dasar untuk
menilai atau melihat  bahwa kinerja setiap hari dalam perusahaan/organisasi  dan
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perseorangan  terus mengalami  peningkatan  sesuai dengan rencana yang telah
ditetapkan.
Menurut Mathis (2002 :78), kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada  organisasi, yang antara
lain termasuk:
1. Kuantitas kerja:  volume  kerja yang dihasilkan  dibawah  kondisi normal
2. Kualitas kerja: kerapian,  ketelitian dan keterkaitan  hasil  dengan tidak
mengabaikan  volume  pekerjaan.
3. Pemanfaatan waktu: ponggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan
kebliakan organisai.
4. Kerjasama:  kemampuan menangani hubungan dalam  pekerjaan.
2.3.4 Faktor-faktor  yang mempengaruhi kinerja  pegawai
Menurut Mathis (2002:80) dalam pembahasan mengenai  permasalahan
kinerja pegawai maka tidak terlepas dari berbagai macam faktor yang
menyertainya:
a. Faktor kemampuan
Secara pisikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowladge + skill). Artinya pegawai yang
memiliki IQ diatas  rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai
untuk jabatan dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu pegawai
pegawai perlu  ditempatkan  pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
b. Faktor motivasi
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Motivasi terbentuk dari sikap seseorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja, motivasi merupakan  kondisi yang  menggerakkan  diri pegawai
yang terarah untuk mencapai tujuan  organisasi (tujuan  kerja).
2.3.5 Hubungan koordinasi  dengan kinerja
Koordinasi di dalam satuan kerja atau organisasi merupakan suatu hal
yang sangat penting untuk dikembangkan dalam merrcapai tujuan yang telah
ditetapkan. Koordinasi berhubungan dengan tugas-tugas untuk menyatukan usaha
agar berhasil dalam pencapaian tujuan. Untuk mencapai tujuan tersebut
diperlukan  serangkaian  kegiatan yang saling berhubungan  satu sama lain sesuai
dengan prinsip koordinasi  dalam suatu organisasi  yaitu membagi-bagi pekerjaan
atas bagian-bagian.
Tanpa adanya koordinasi maka individu-individu dan departemen-
departemen akan kehilangan pegangan atas peranan mereka dalam organisasi.
Mereka akan mulai mengejar kepentingan sendiri, yang sering merugikan
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Sebab adanya koordinasi  dapat
dihindarkan konflik mengurangi duplikasi tugas, meniadakan pengangguran,
melenyapkan  kepentingan  unit sendiri  dan memperkukuh  kerjasama.
Menangani bagian-bagian pekerjaan, maka diperlukan orang yang
mempunyai keahlian (skill) pada masing-masing bagian, sehingga setiap bagian
dapat beroperasi secara efektif. Dengan diperlukannya orang-orang yang
mempunyai keahlian maka pada dasarnya  telah diadakan spesialisasi. Maksud
diadakannya spesialisasi ini supaya setiap bagian atau individu dapat
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mengkonsentrasikan semua pekerjaan  dengan  sebaik-baiknya  untuk mencapai
tujuan  bagian tersebut. Handoko (2003  : 199).
Pelaksanaan koordinasi ini bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai,
untuk itu pimpinan atau atasan  perlu memperlihatkan dan melakukan koordinasi
yang berkelanjutan untuk mencegah terjadinya ketidak efektifan dalam melakukan
pekerjaan begitu  juga dengan  setiap pihak yang terlibat dalam suatu organisasi
harus selalu menunjukkan sikap berkoordinasi agar tercipta keseiarasan  dan
keharmonisan dalam organisasi. Dengan koordinasi yang baik diharapkan
pelaksanaan kegiatan akan berjalan dengan rencana yang telah ditetapkan
danmelalui koordinasi maka seluruh pegawai akan memusatkan perhatiannya
pada pekerjaan.
Koordinasi yang tepat akan memotivasi  pegawai sehingga menimbulkan
antusias yang tinggi bagi pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. Jadi
koordinasi yang  tepat merupakan  salah satu kunci untuk memperoleh  kinerja
yang optimal dari setiap  pegawai selain moral kerja, kreatifitas  dan prakarsanya
juga akan berkembang. Sehingga  koordinasi ini akan mendorong pencapaian
kinerja pegawai yang lebih baik dalam melaksanakan tugas dari organisasi.
Silalahi (2002:243).
2.4 Penelitian  Terdahulu
2.4.1 Arif Budiyanto (Tesis, 2003 : 98-103)
Arif Budiyanto melakukan penelitian tentang pengaruh kepemimpinan,
koordinasi, dan motivasi terhadap efektifitas kerja pegawai pada Kantor
Perhubungan Dan Pariwisata Kabupaten Kudus Di Erah Otonomi Daerah.
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Berdasarkan hasil penelitian, terbukti terdapat hubungan positif tetapi
tidak signifikan antara variabel kepemimpinan dengan efektifitas kerja pegawai
dengan koefesien korelasi sebesar 0,033 dan tingkat signifikansi sebesar 0,047,
juga hubungan antara variabel koordinasi dengan efektifitas kerja pegawai dengan
koefesien korelasi sebesar 0,876 dan tingkat signifikansi sebesar 0,024 dan untuk
hubungan antara variabel motivasi dengan efektifitas kerja pegawai dengan
koefesien korelasi sebesar 0,299 dan tingkat signifikansi sebesar 0,047.
2.4.2 Ali Wardana Hasugian (TAPM, 2012 : 91-94)
Ali Wardana Hasugian melakukan penelitian tentang pengaruh koordinasi
dan insentif terhadap kinerja pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Tapanuli
Tengah.
Hasil persamaan regresi diperoleh hasil konstanta sebesar 1,363 sementara
itu koefesien koordinasi (X1) diperoleh sebesar 0,222 dan koefesien intensif (X2)
diperoleh sebesar 0,829. Dengan demikian maka koordinasi dan intensif
mempunyai arah yang positif terhadap kinerja. Uji F menunjukkkan bahwa secara
simultan kedua variabel berpengaruh signifikan terhadap kinerja, uji t
menunjukkan koordinasi dan intensif berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Demikian pula R-square 80,5% menunjukkan besarnya pengaruh koordinasi dan
intensif terhadap kinerja pada pegawai dinas pekerjaan umum kabupaten tapanuli
tengah.
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2.5 Pandangan Islam Terhadap Koordinasi
Koordinasi sangat penting dalam mengarahkan  para bawahan untuk
mencapai tujuan  yang sesuai dengan apa yang direncanakan perusahaan  atau
organisasi.  Sebagaimana juga diterangkan  dalam Alqur'an bahwa  :





Yang Artinya:  “Hai orang-orang yang beriman, masuklah kamu ke dalam Islam
keseluruhan, dan janganlah kamu turut langkah-langkah syaitan. Sesungguhnya
syaitan itu musuh yang nyata bagimu.”













Yang Artinya : “dan tatkala Musa telah kembali kepada kaumnya dengan marah
dan sedih hati berkatalah dia: "Alangkah buruknya perbuatan yang kamu
kerjakan sesudah kepergianku! Apakah kamu hendak mendahului janji Tuhanmu
dan Musapun melemparkan luh-luh (Taurat) itu dan memegang (rambut) kepala
saudaranya (Harun) sambil menariknya ke arahnya, Harun berkata: "Hai anak
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ibuku, Sesungguhnya kaum ini telah menganggapku lemah dan Hampir-hampir
mereka membunuhku, sebab itu janganlah kamu menjadikan musuh-musuh
gembira melihatku, dan janganlah kamu masukkan aku ke dalam golongan
orang-orang yang zalim"




Yang Artinya : berkata Musa: "Hai Harun, apa yang menghalangi kamu ketika
kamu melihat mereka telah sesat, (sehingga) kamu tidak mengikuti Aku? Maka
Apakah kamu telah (sengaja) mendurhakai perintahku?".
2.6 Definisi Konsep
Definisi konsep adalah istilah dan definisi yang gunakan untuk
menggambarkan  secara  abstrak kejadian, keadaan,  kelompok  atau individu
yang menjadi  pusat perhatian dalam  ilmu sosial.
Dalam penelitian ini yang menjadi  definisi konsep adalah:
a. Koordinasi adalah usaha mengarahkan kegiatan seluruh unit-unit
organisasi agar tertuju untuk mernberikan sumbangan semaksimal
mungkin untuk mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan dengan
adanya koordinasi akan terdapat  keselarasan aktivitas diantara unit-unit
organisasi  dalam mencapai tujuan organisasi. Adapun koordinasi yang
diteliti pada penelitian ini adalah koordinasi vertikal, yaitu koordinasi yang
dilakukan  oleh atasan terhadap kegiatan unit-unit, kesatuan-kesatuan kerja
yang ada dibawah wewenang dan tanggung jawabnya.
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b. Kepemimpinan adalah merupakan proses mempengaruhi atau
menggerakkan bawahan (followers) agar mau melaksanakan apa yang
diinginkan  atau diharapkan  oleh pimpinan tersebut.
c. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Adapun kinerja yang diteliti pada penelitian ini
yaitu kinerja yang dilakukan oleh pegawai yang hanya berstatus sebagai
pegawai negeri sipil (PNS) di Inspektorat Kabupaten Kuantan Singingi.
2.7 Konsep Operasional
Konsep operasional merupakan unsur-unsur yang memberikan
bagaimana cara mengukur suatu variabel sehingga dengan pengukuran
tersebut dapat diketahui indikator-indikator apa saja sebagai pendukung
untuk dianalisa dari variabel tersebut. Dan dalam penelitian ini, variabel
yang digunakan yaitu tercantum dalam tabel sebagai berikut:
Tabel  2.1. Deskripsi dan Indikator Penelitian.
Variabel Penelitian Indikator Sub Indikator
Koordinasi Pimpinan (Variabel X)
Koordinasi menunjukkan integrasi
dari kegiatan-kegiatan indivudual
dan unit-unit kedalam suatu usaha
yaitu bekerja kearah tujuan bersama.



























Kuantitas kerja Volume pekerjaan
yang dihasilkan
















Dari tabel deskripsi dan indikator penelitian diatas maka dapat dilihat dari
penjelasan di bawah ini :
1. Variabel Independen (X): Koordinasi
Koordinasi menunjukkan  integrasi dari kegiatan-kegiatan individual
dan unit-unit ke dalam suatu  usaha yaitu bekerja kearah tujuan
bersama yang dapat diukur dengan :
a. Rantai perintah
Rantai perintah adalah setiap  pegawai hanya  menerima instruksi
tentang kegiatan tertentu dari hanya  seorang  atasan.
b. Informasi
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Informasi merupakan suatu dasar bertindak atau dasar membuat
keputusan, menjelaskan permasalahan dan dapat mengurangi
ketidak pastian.
c. Wewenang
Wewenang  adalah hak untuk melakukan sesuatu  atau memerintah
orang lain untuk melakukan  atau tidak melakukan  sesuatu agar
tercapai tujuan tertentu.
d. Tanggung jawab
Tanggung jawab adalah kesanggupan seseorang dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan
sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya  serta berani  memikul
resiko atas keputusan yang diambil atau tindakan yang di
lakukannya.
e. Tujuan
Tujuan  adalah suatu pernyataan  tentang keadaan  yang diinginkan
atau situasi  yang tidak terdapat  sekarang  tetapi dimaksudkan
untuk dicapai di waktu yang akan datang. Handoko dalam Skripsi
Rika  MeiliaTaringan (2008 : 4 )
2. Variabel Dependen (Y): Kinerja
Kinerja  pegawai adalah yang mempengaruhi  seberapa banyak mereka
memberikan  kontribusi  kepada  organisasi yang antara lain termasuk:
a. Kuantitas  kerja
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Kuantitas kerja adalah volume kerja yang dihasilkan dibawah
kondisi normal.
b. Kualitas kerja
Kualitas  kerja adalah kerapian,  ketelitian  dan keterkaitan  hasil
dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan.
c. Pemanfaatan  waktu
Pemanftatan waktu merupakan  penggunaan masa kerja yang
disesuaikan dengan  kebijakan organisai.
d. Kerjasama
Kerjasama adalah merupakan kemampuan menangani hubungan
dalam pekerjaan. Mathis (2002 : 78).
2.8 Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran merupakan sintesa tentang hubungan antar variabel
yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan. Sugiyono (2011: 66).
Gambar 2.1. Pengaruh Koordinasi Pimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
INSPEKTORAT KUANSING
KINERJA PEGAWAI (Y)KOORDINASI PIMPINAN (X)
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Sumber : Peneliti 2013
2.9 Hipotesis
Hipotesis adaiah suatu penjelasan tentang perilaku, fenomena, atau
keadaan tertentu yang telah terjadi atau akan terjadi.  Peneliti bukannya  bertahan
kepada hipotesis yang telah disusun, melainkan mengumpulkan data untuk
mendukung, atau justru menolak  hipotesis tersebut. Dengan kata lain, hipotesis
merupakan jawaban  sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana
rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.
Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori
yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta emfiris yang diperoleh melalui
pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis
terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik. Sugiyono
(2011: 70).
Berdasarkan  latar belakang  masalah,  perumusan masalah, maka hipotesis
yang akan diajukan daiam penelitian ini adalah : “Diduga Koordinasi Pimpinan
yang dilakukan di Inspektorat Kabupaten Kuantan Singingi berpengaruh
positif terhadap kinerja  pegawai" .
